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r  e  s  u  m  e  n
Con una muestra de 323 individuos se analiza la relación entre esperanza y los atributos
de los colaboradores. Por una parte, la esperanza es un constructo de la psicología positiva,
abordado a nivel organizacional a partir de la década de los noventa del siglo pasado. Por otra,
los  atributos de los colaboradores han permitido conocer y mejorar las competencias y, a su
vez, obtener mejor desempen˜o en las organizaciones. El análisis de los datos se hizo a partir
de  un análisis factorial y de correlaciones entre los constructos y las variables demográﬁcas
edad  y género. Los resultados muestran que existe una relación positiva y signiﬁcativa entre
las áreas de la esperanza y los atributos de los colaboradores sobre el desempen˜o.
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a  b  s  t  r  a  c  t
The relationship between hope and attributes of employees is analysed on a sample of
323  individuals. On the one hand, hope is a construct of positive psychology that was intro-
duced at organisational level during the 1990’s. Moreover, the attributes of collaborators has
helped to determine and improve skills and, in turn, obtain a better performance in the
organisations. The analysis of the data was performed using factorial analysis and correla-
tions between the constructs and the demographic variables, age and gender. The resultsshow that there is a positive and signiﬁcant relationship between the areas of hope and the
attributes of the collaborators about performance.
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n cuanto a los atributos de los colaboradores se pueden iden-
iﬁcar principalmente 5 teorías: la teoría de Zaleznik (1965),
a teoría de Kelley (1992), la teoría del colaborador audaz de
haleff (1995), el Continuum de Kellerman (2007) y la teoría del
rcoíris de atributos de los colaboradores de Antelo, Prilipko
 Sheridan-Pereira (2010). Esta última teoría es la que se apli-
ará en este estudio, ya que identiﬁca 12 atributos que deben
ener los colaboradores. Estos atributos son contrastados y
elacionados con el concepto de esperanza desarrollado por
nyder (1994), quien sostiene que la esperanza tiene 2 compo-
entes: Agency, o capacidad de establecer metas personales,
 Pathways,  o capacidad para lograr las metas establecidas
uperando los obstáculos en el camino.
El objetivo del estudio es establecer la relación entre la
speranza y los atributos de los colaboradores como factores
lave en la evaluación de desempen˜o. El estudio contó con
na muestra de 323 colaboradores colombianos. Los resulta-
os evidencian que existe una relación directa y positiva entre
os 12 atributos de los colaboradores con las áreas de la espe-
anza, y a su vez, sobre el desempen˜o.
undamentos  teóricos
os  colaboradores
anto en el liderazgo como en la gerencia, existen 2 partes: los
íderes o gerentes y los colaboradores o subordinados. Para
fectos del presente estudio se decidió adoptar el término
olaboradores. Ni el liderazgo ni la gerencia existirían sin los
olaboradores (Hollander & Kelly, 1992; Lundin & Lancaster,
990; Vecchio, 1987), y para ser más  precisos, la efectividad de
os líderes depende en gran manera de la efectividad de sus
olaboradores (Yukl, 2002).
Al revisar la literatura se encuentran varias teorías de lide-
azgo y de gerencia, lo que implica que los 2 conceptos han
ido ampliamente estudiados, pero sin embargo el tema de
os colaboradores ha sido poco estudiado (Thornborrow, 1994;
rown & Thornborrow, 1996) y, de acuerdo con Bennis (2008),
os colaboradores han sido poco estudiados y es un tema de
studio que está en auge.
Como ya se mencionó, son pocas las teorías existentes
cerca de los colaboradores que determinan la clasiﬁcación
e los mismos y sus comportamientos. Las 5 teorías más
estacadas en la literatura académica en orden cronológico
mpiezan con Abraham Zaleznik (1965), Robert E. Kelley (1992)
 Ira Chaleff (1995), quien escribió el libro titulado El colaborador
udaz. En cuanto a las teorías generadas durante el presente
iglo, se encuentran Barbara Kellerman (2007), con su teoría
enominada el continuum de los colaboradores, y Antelo et al.
2010), con su teoría del arcoíris de atributos de los colabora-
ores, la cual es en la que se basa el presente estudio.tributos  de  los  colaboradores
n este estudio, los atributos de los colaboradores son
nalizados desde la teoría del arcoíris de atributos de los cola- 1 5) 178–182 179
boradores desarrollada por Antelo et al. (2010). Esta se basa en
que los colaboradores cuentan con 12 atributos que se pueden
identiﬁcar utilizando el instrumento del mismo  nombre, que
caliﬁca cada atributo en una escala numérica del 1 al 5, siendo
1 el puntaje más  bajo y 5 el puntaje más  alto. A continuación
se describen los 12 atributos:
Facilidad para relaciones interpersonales.  Este atributo hace
referencia a su entorno laboral y a cómo el colaborador de-
sarrolla dichas relaciones. Las relaciones del colaborador
eﬁcaz tienden a ser amables y estables con otros colaboradores
e incluyen sentimientos de aceptación.
Facilidad para las relaciones y funciones en grupo.  Como su
nombre lo indica, este atributo se reﬁere a la capacidad
que tiene el colaborador de trabajar o relacionarse con sus
compan˜eros de grupo y la facilidad que tiene para manejar las
relaciones y disminuir los conﬂictos con los otros miembros
del grupo.
Tolerancia. En la teoría del arcoíris de atributos de los colabo-
radores la tolerancia hace referencia a la capacidad que tienen
los colaboradores de apoyar decisiones, acciones y prácticas
de la gerencia y sus compan˜eros, así no esté de acuerdo con
estas.
Entendimiento conceptual.  De acuerdo con Zárate y Antelo
(2013), este atributo hace referencia a la habilidad que expre-
san los colaboradores a la hora de tomar decisiones, puesto
que para hacerlo de una manera rápida y eﬁcaz se requiere de
un entendimiento conceptual de los temas a los que se reﬁeren
las decisiones o tareas a ejecutar. Antelo et al. (2010) mencio-
nan que hay evidencia empírica de la relación que existe entre
un alto nivel de habilidad conceptual y el desempen˜o.
Facilidad de aprender y enfrentar el cambio. Todo colaborador
de alto desempen˜o debe saber reﬂexionar y reconocer lo que
debe cambiar, y esto se logra a través del pensamiento crítico.
El colaborador de alto desempen˜o aprende y sabe enfrentar el
cambio que conlleva no solamente cambio de funciones, sino
de hábitos.
Facilidad para la comunicación efectiva. Todo colaborador
enfrenta el reto de comunicar ideas, conceptos y sentimientos
de manera efectiva sin importarle que estas sean aceptadas
o no. El presente atributo hace referencia a la facilidad del
colaborador de comunicar de manera verbal y no verbal y su
asertividad al hacerlo.
Consistencia como miembro de un grupo. Este atributo se reﬁere
a la capacidad de los colaboradores de ser consistentes en su
labor como miembros de un grupo; esto conlleva que se cree
un ambiente de apoyo mutuo y de conﬁanza en el colabo-
rador. Esta consistencia hace referencia no solamente a las
relaciones, sino a las tareas y funciones que le hayan sido
encomendadas.
Facilidad para hacer contribuciones al grupo. Este atributo hace
referencia a que el colaborador es clave a la hora de formar
una cultura que apoye la creatividad de todos los otros cola-
boradores, es decir, que el colaborador debe ser co-creador del
ambiente que invite a todos los miembros de la organización
a lograr las metas propuestas.
Inteligencia emocional. Salovey y Mayer (1990) se reﬁeren a la
inteligencia emocional como la capacidad de entender y valo-
rar las emociones propias y las de los demás, la capacidad de
regular las emociones y el uso de sus emociones para lograr
crecimiento intelectual y emocional. Sin embargo, Antelo et al.
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Tabla 1 – Descripción demográﬁca de la muestra
Variable de control Muestra
n %
Edad
20 an˜os o menos 1 0,31
21-25 an˜os 34 10,53
26-35 an˜os 216 66,87
36-45 an˜os 65 20,12




Fuente: elaboración propia.180  suma de negoci
(2010) amplían este concepto adicionando su uso para el logro
de un mayor desempen˜o personal y para lograr las metas orga-
nizacionales (Salovey & Sluyter, 1997).
Facilidad de apoyar a otros. La palabra apoyo no se reﬁere úni-
camente al apoyo que se brinda en momentos difíciles, sino
que el colaborador debe constantemente estar apoyando las
ideas e iniciativas de sus compan˜eros de trabajo.
Flexibilidad. Este atributo hace referencia a la adaptación y
al crecimiento de los colaboradores en la vida, también deno-
minada ﬂexibilidad adaptativa, y aquellos que la posean están
más  listos y dispuestos a aprender de las situaciones que
enfrentan (Kolb, 1984).
Motivación hacia el logro de resultados. La motivación intrín-
seca es la que más  se valora en las organizaciones, según
Kelley (1992) y Litwin y Stringer (1968). Los colaboradores que
son honestos y valientes no siguen lo impuesto por la socie-
dad, sino que por el contrario desean colaborar para alcanzar
las metas organizacionales.
Esperanza
De acuerdo con Shade (2001), la esperanza es un fenómeno
mundial, el cual ha sido estudiado, a nivel organizacional,
durante la década de los noventa del siglo pasado (Snyder,
1994; Snyder et al., 1991; Snyder, 2000). De acuerdo con
Helland y Winston (2005), la esperanza, como ha sido con-
cebida por Snyder (1994), es un constructo en el área de la
psicología positiva. De acuerdo con Seligman (2002), la psico-
logía positiva intenta entender y construir aquellos factores
que permiten a los individuos, comunidades y sociedades
ﬂorecer.
La deﬁnición de esperanza que se adoptó en la realización
del presente estudio es la de Snyder et al. (1991), que dice que
esperanza es un estado motivacional positivo que se basa en
la sensación de logro de 2 áreas fundamentales: la energía diri-
gida a establecer metas (agency) y la planeación realizada para
lograr dichas metas (pathways).
Los estudios realizados por Helland y Winston (2005) y
Snyder (2002) han determinado que los colaboradores con
alto nivel de esperanza realizan un autodiagnóstico emo-
cional que les permite elaborar estrategias para el futuro,
mientras que los colaboradores con bajo nivel de esperanza
tienden a dudar más  frente a sus acciones futuras. De la
misma  manera, los autores mencionados también conclu-
yeron que los colaboradores con alto nivel de esperanza
enfrentan mejor la ambigüedad y la incertidumbre.
Una característica más  de los colaboradores con alto nivel
de esperanza es su capacidad de establecer relaciones positi-
vas con los demás debido a que son capaces de establecer no
solamente metas personales sino metas conjuntas.
La esperanza, como ya se mencionó, se compone de
2 áreas:
1. Determinación de alcanzar metas (agency). Hace referencia
a la habilidad que tienen las colaboradores de proponerse
metas y de querer alcanzarlas.2. Planeación para lograr las metas (pathways). Hace referen-
cia a la habilidad de alcanzar las metas propuestas, es decir,
vencer los obstáculos encontrados y sobreponerse a las
adversidades con el ﬁn de alcanzar las metas.Metodología
El estudio contó con una muestra de 323 colaboradores colom-
bianos. Para medir los atributos de los colaboradores, por un
lado se utilizó el instrumento elaborado por Antelo et al. (2010)
denominado «arcoíris de atributos de los colaboradores»;  por
otro, para medir las áreas de esperanza se utilizó el instru-
mento elaborado por Snyder (1994).
Se determinó que la muestra debería estar compuesta por
hombres y mujeres de hasta 60 an˜os de edad vinculados a
empresas localizadas en Colombia.
La muestra se realizó de manera no probabilística y por
conveniencia. Es decir, se ubicaron grupos determinados
no probabilísticamente, pero la muestra de colaboradores sí
se escogió probabilísticamente, buscando que reunieran los
requisitos mencionados anteriormente.
La información recolectada se analizó utilizando el pro-
grama SPSS. Inicialmente se realizaron análisis generales
incluyendo el alfa de Cronbach y luego se obtuvieron las
medias y desviaciones estándar para cada uno de los atribu-
tos. La tabla 1 muestra las características demográﬁcas de la
muestra.
El alfa de Cronbach es de 0,894, superior al valor de 0,70
mínimo recomendado por Nunnally (1978), lo que indica que
los datos obtenidos son conﬁables.
Resultados
La tabla 2 muestra el resultado general de los atributos de los
colaboradores. El atributo con la caliﬁcación más  baja es el de
inteligencia emocional, seguido de la ﬂexibilidad. Los resul-
tados sugieren que los colaboradores colombianos no saben
utilizar sus emociones para enfrentar los cambios, y que ade-
más  no son ﬂexibles al cambio, y que por el contrario son
dados a la rutina y la tradición.
La ﬁgura 1 muestra los resultados de la aplicación del ins-
trumento de Snyder.
La tabla 3 muestra la correlación existente entre los 12 atri-
butos de los colaboradores de acuerdo con el instrumento del
arcoíris de atributos de los colaboradores y las 2 áreas de la
esperanza de acuerdo con Snyder.
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Tabla 2 – Resultado general de los atributos de los
colaboradores
Atributo Media Desv. estándar
Facilidad para las relaciones
interpersonales
4,36429 0,50162
Facilidad para las relaciones
y funciones en grupo
4,32095 0,52130
Tolerancia 4,20124 0,49819
Entendimiento conceptual 4,33901 0,51568
Facilidad de aprender











Inteligencia emocional 4,02580 0,58949
Facilidad de apoyar a otros 4,45511 0,47755
Flexibilidad 4,17544 0,61005
Motivación hacia el logro
de resultados
4,44040 0,43584

























Tabla 3 – Correlación entre los atributos de los
colaboradores y la esperanza
Atributo Agency Pathways
Facilidad para las relaciones
interpersonales
0,251** 0,276**
Facilidad para las relaciones
y funciones en grupo
0,317** 0,324**
Tolerancia 0,234** 0,265**
Entendimiento conceptual 0,285** 0,324**
Facilidad de aprender











Inteligencia emocional 0,337** 0,347**
Facilidad de apoyar a otros 0,289** 0,242**
Flexibilidad 0,191** 0,253**




∗∗ La correlación es signiﬁcativa al nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 4 – Correlación entre los atributos de los
colaboradores y la esperanza con edad y género
Edad Género
Facilidad para las relaciones
interpersonales
−0,020  0,100
Facilidad para las relaciones
y funciones en grupo
0,066  0,038
Tolerancia −0,047 −0,034
Entendimiento conceptual −0,025 0,001
Facilidad de aprender











Inteligencia emocional −0,032 0,024
Facilidad de apoyar a otros −0,016 0,034
Flexibilidad 0,031 0,050







Los resultados muestran que existe una correlación posi-
iva entre los atributos de los colaboradores y las 2 áreas de la
speranza. El resultado en términos generales demuestra que
eﬁnitivamente, para lograr colaboradores eﬁcientes, estos
eben poseer un alto nivel de esperanza.
La tabla 4 brinda una perspectiva adicional donde se rela-
ionan las variables de control con cada uno de los atributos
 las áreas de la esperanza.
La tabla demuestra que la edad tiene una relación directa
on la facilidad de aprender y enfrentar el cambio; a mayor
dad, mejor se puede generar este atributo. El cuanto a género,
e relaciona directamente con los atributos facilidad para la
omunicación efectiva y la motivación hacia el logro de los
esultados. En cuanto a la relación propuesta entre la edad y
l sexo con las 2 áreas de la esperanza, los resultados muestran
ue no existe una relación directa.La correlación es signiﬁcativa al nivel 0,05 (bilateral).
∗∗ La correlación es signiﬁcativa al nivel 0,01 (bilateral).
Conclusiones  y  discusión
Los resultados muestran que existe una relación positiva
entre los 12 atributos de los colaboradores y las 2 áreas de
la esperanza sobre el desempen˜o. Los resultados presentan
implicaciones, tanto académicas como para las organizacio-
nes, ya que muestran que la relación propuesta impacta de
os 6 
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forma positiva en el desempen˜o de los colaboradores. Por con-
siguiente, las organizaciones deberían procurar capacitar a
sus colaboradores en la elaboración de metas personales y de
cómo alcanzarlas si pretenden un mayor desempen˜o.
Se propone que se realicen estudios más  profundos con
relación a las variables demográﬁcas de mayor cobertura
como: tiempo en el puesto de trabajo, número de colaborado-
res subordinados, nivel de responsabilidad, etc. También que
se realicen estudios similares en otros países para establecer
análisis comparativos y de inﬂuencia de los factores identiﬁca-
dos mediante los atributos de los colaboradores y la esperanza
y su impacto en el desempen˜o organizacional.
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